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During the fall of 2012, a social service center in Sweden re-organized their social 
assistance organization. From having three teams, where two teams consisted of one 
kind of an occupational group and the third one of another occupational group, the 
organization today exists of two teams with both occupational groups in each team. 
The aim of this study was to find out and see how the collaboration, relations and 
their work were effected of the integration. I conducted six interviews, three from 
each occupational group. The interviews were semi-structured and the respondents 
got to discuss different themes throughout the questions I asked. All of the 
respondents were asked the same questions and my aim was to capture the differences 
and similarities in their answers. I mainly used a human resource perspective by using 
organizational theory to understand and analyze my result. All of the respondents felt 
an improvement because of the re-organization. There is now a better connection 
between the employees and therefor a much better collaboration. There is also a 
feeling of belonging to a team, to feel like one unit. At the same time some of the 
respondents feel a vulnerability of working closer to each other due to personal 
chemistry. But overall, the study shows the positive effect for the employees of now 
working closer to each other. This puts the clients more in focus. 
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denna arbetsplats. Jag såg både fördelar och nackdelar med den dåvarande 
organisationen, där en del brister skapade problem för de anställda och mellan de 
anställda. Efter att ha tagit del av litteratur och tidigare forskning på området väcktes 
ett intresse för att se vad som har blivit de viktigaste förändringarna för 
organisationen, för dess anställda och för deras arbete, efter att organisationen 
omorganiserades under hösten 2012. 
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1. Inledning 
Sommaren 2012 fick jag åtta veckors arbetserfarenhet från ekonomiskt bistånd på en 
av Sveriges kommuners socialförvaltningar. Förvaltningen hade då organiserat sin 
verksamhet genom att dela in verksamheten i tre olika arbetslag: 
arbetsmarknadsgruppen, rehabilitering- och utredningsgruppen samt bidragsgruppen. 
I arbetsmarknadsgruppen samt rehabilitering- och utredningsgruppen arbetade enbart 
socionomer som socialsekreterare medan bidragsgruppen bestod av 
bidragshandläggare, alltså administrativ personal utan en yrkesexamen. Under hösten 
2012 genomfördes vad de själva kallade en specialisering och omorganisering, där 
bidragsgruppen bröts ned, vilket resulterade i att bidragshandläggarna placerades i de 
två arbetslag som enbart innehöll socialsekreterare. Idag består på så vis 
arbetsmarknadsgruppen samt rehabiliterings- och utredningsgruppen av både 
socialsekreterare och bidragshandläggare. 
För att en klients ansökan om ekonomiskt bistånd korrekt skall beviljas eller avslås 
inom de förutsättningar och den tidsram som ges ligger det ett ansvar hos de anställda 
att inte enbart avklara sina respektive arbetsuppgifter, utan även att ta ett kollektivt 
ansvar för sina klienter. Det behövs därför en god kommunikation och ett välutvecklat 
samarbete inom arbetslagen för att detta skall fungera. Av den anledningen blir 
samarbetet och relationerna inom organisationens yrkesgrupper avgörande och därför 
en central utgångspunkt för arbetet och arbetsuppgifterna. Man behöver inom detta 
serviceyrke förse sin verksamhet med en struktur och organisation som tillgodoser 
sina anställdas behov men framförallt även sin målgrupp, det vill säga klienterna. 
 
1.1 Problemformulering 
Organisationen där studien tar vid är idag uppdelad i två olika arbetslag utifrån en 
klientkategorisering. Inom dessa två arbetslag, arbetsmarknadsgruppen samt 
rehabilitering- och utredningsgruppen, arbetar bidragshandläggare och 
socialsekreterare med enbart ärenden inom ett och samma arbetslag, från att tidigare 
haft bidragshandläggarna (i den dåvarande bidragsgruppen) delaktiga i ärenden inom 
båda arbetslagen. Utöver att man valde att ta bort arbetslaget ”bidragsgruppen”, valde 
organisationen också att placera respektive arbetslag på varsin våning. Inom 
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respektive arbetslag har socialsekreterarna huvudansvaret för utredning, klientkontakt 
och uppföljning. Socialsekreterarna har ett större fokus på det sociala arbetet, som 
även kallas för förändringsarbetet. Huvudmålet är på så vis att få klienten att bli 
självförsörjande genom olika insatser och planering. Bidragshandläggarna i sin tur 
tilldelas ärenden inom sitt arbetslag, där deras huvudsakliga arbetsuppgift är 
administrativa uppgifter som främst berör att varje månad handlägga klienternas 
ansökan om ekonomiskt bistånd, även kallat försörjningsstöd. 
Enligt Bolman och Deal och human resource perspektivet, är en central fråga att en 
organisation har ett behov av sina anställda, vilket gör förhållandet mellan de 
anställda och organisationen väldigt viktigt (2012). När en överenstämmelse mellan 
anställd och organisation är bra, känner de anställda av ett meningsfullt arbete som i 
sin tur skapar motivation (ibid.). Likväl är det organisationen som bestämmer 
arbetsuppgifterna och sätter arbetets ramar (Perlinski 2010). Organisationen och dess 
anställda behöver på så vis varandra, förklarar Bolman och Deal (2012). Därför är det 
viktigt att en organisation skapar en god organisationskultur och struktur för att 
arbetet inom organisationen skall fungera, där det behövs ett gemensamt och uttalat 
syfte och mål (Blomqvist 2009). När man vid omorganiseringen tog bort 
bidragsgruppen och integrerade bidragshandläggare med socialsekreterarna i de två 
arbetslagen, kom de två yrkesgrupperna närmare varandra både arbetsmässigt och 
fysiskt. Man valde också att skapa mindre grupper inom respektive arbetslag, där 
bidragshandläggare idag samarbetar med en specifik socialsekreterare inom 
arbetsmarknadsgruppen och med cirka tre till fyra socialsekreterare om man jobbar 
inom rehabilitering- och utredningsgruppen. Om det finns en närhet i organisationen 
kan organisationens anställda etablera en gemenskap, förklarar Jacobsen och Thorsvik 
(2010). Av att också känna en stark organisationskultur och därigenom en gemenskap, 
upplevs även en samhörighet och tillhörighet (ibid.). Har organisationen då skapat en 
känsla av att vara vad vetenskapen kallar ett team i och med dessa grupper? Ett team 
betyder i grund och botten att en gruppering av människor inom en organisation 
samarbetar för ett gemensamt mål, där gruppens medlemmar tar på sig olika uppgifter 
(Broqvist, Gunnarsdotter & Tegnevik 2011). Vad innebär i så fall skapandet av ett 
team för de anställda och för organisationen? Hur har relationen mellan de två 
yrkesgrupperna påverkats? 
Syftet med team är att skapa möjlighet till att fatta bättre och effektivare beslut, 
påpekar Lundgren (2009). Ett fungerande samarbete är därför också ett måste för att 
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respektive arbetsuppgift blir genomförd. För att uppnå organisationens mål, måste 
man sträva efter att gå åt samma håll. Uppdelning av arbetsuppgifter och varför det 
finns två yrkesgrupper måste därför fungera och förstås. Dessutom måste en 
välfungerande kommunikation finnas eftersom socialt arbete är ett förändringsarbete 
med nya omständigheter som sker hos klienterna. Enligt Blombergs studie (2004) 
innebär på så vis ett bra samarbete att man bland annat inte går in och tar över 
varandras arbetsuppgifter. Uppkommer det därför nya svårigheter i samarbetet i och 
med den nya organisationen? Vad betyder dessa svårigheter för arbetet? 
Perlinski (2010) förklarar att genom en integrerad organisationsform jobbar man 
närmare varandra och man tappar inte heller den helhetssyn som är så viktig. Störst 
förändring borde därför vara för bidragshandläggarna eftersom de innan var en egen 
grupp med en egen chef på en egen våning. Att känna inflytande och kunna vara en 
del av arbetet och påverka är därför viktigt, förklarar Jacobsen och Thorsvik (2010). 
Känner bidragshandläggarna därför idag av en större delaktighet i det sociala arbetet, 
när man nu ingår i ett och samma arbetslag med socialsekreterarna? Vad innebär i så 
fall större delaktighet för denna yrkesgrupp? Hur uppnås denna känsla? 
 
1.2 Syfte och frågeställningar 
Syftet med uppsatsen är att undersöka hur en omorganisering i en verksamhet som 
integrerar de två olika yrkesgrupperna socialsekreterare och bidragshandläggare, 
påverkar deras arbete, samarbete och relation inom två av organisationens arbetslag.  
 
- Hur har förändringen påverkat relationen mellan de två yrkesgrupperna? 
- Hur uppfattar de två yrkesgrupperna den egna organisationens samarbete? 
- Hur tycker de två yrkesgrupperna att samarbetet påverkar deras arbete? 
- Hur upplevs den nya organisationen av de två yrkesgrupperna påverka deras 
arbete med klienterna? 
  
1.3 Tidigare forskning 
Genom att omorganisera har man en övertygelse om att man kan hitta ett bättre och 
effektivare socialt arbete, skriver Bergmark och Lundström (2005). När det kommer 
till den socialförvaltning och dess ekonomiska biståndsenhet där studien tar vid, har 
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man under hösten 2012 valt att integrera två yrkesgrupper i två arbetslag. Jag kommer 
inledningsvis att belysa den tidigare forskningens kartläggning av vad en integrerad 
organisationsform kan innebära samt se vad den tidigare forskningen säger om vad 
det innebär att jobba integrerat. 
 
1.3.1 Integrering som organisationsform 
Blom et al. (2010) och Lundgren et al. (2009) kartlägger i sina studier att Sveriges 
kommuners individ- och familjeomsorg där en ekonomisk biståndsenhet ingår, har 
många olika modeller när det kommer till organisering. Hanteringen av 
socialbidragshandläggning är inom den kommunala socialförvaltningen det område 
med störst organisatorisk förändring under 1980 och 1990-talet där de svenska 
kommunerna har ett eget ansvar att organisera sin verksamhet, förklarar Bergmark 
och Lundström (2005). Vad som framkommer från de aktuella studierna som finns att 
tillgå som berör organisering inom den kommunala socialförvaltningen, är att en 
integrerad organisationsform motverkar att arbetet faller mellan stolarna. En 
integrerad arbetsform uppehåller bäst kollektivet och arbetet, förklarar Perlinski 
(2010). Kollektivet stärks också om de anställda får ta ansvar genom att det existerar 
en korrekt delegation till lägsta nivå (ibid.). Vidare finns det en upplevelse av att 
integrerar man anställda inom organisationen, hålls arbetsuppgifter och samarbetet i 
schack eftersom man har en bättre koll på helheten och varandra (Blom 2004).  
Integrering skapar bäst förutsättningar, där organisationen bärs upp av tillit och av att 
det förs en kommunikation, skriver Perlinski (2010). Många av studierna fokuserar 
även på hur klienten påverkas i och med omorganisering, där det finns en gemensam 
slutsats att klienten skall vara i centrum i arbetet. Perlinski (2010) förklarar att genom 
en integrerad organisationsform skapas bättre bärande relationer till klienterna, där 
man kommer närmare och på så vis får en ökad förståelse över personernas situation 
och behov. Det framstår därför som att integrering av detta slag skapar goda 
förutsättningar för de som utför sociala arbete med sina klienter.  
Forskningen har däremot skett på olika vis och sätt, där man allt för mycket har 
fokuserat på organisationers struktur, menar Blom et al. (2010). Frågan huruvida man 
ser på en organisation och varför man omorganiserar tycks mer utgå från 
organisationen än från dess kunder, det vill säga klienterna (ibid.). Slutsatsen menar 
Perlinski (2010), är att det inte finns ett uppenbart svar på vilket sätt man bäst ska 
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organisera sig på. Men ett faktum är att socialarbetarnas förutsättningar till att skapa 
relationer med sina klienter, bedöma behov och därav göra insatser, kan äventyras 
utifrån organisatoriska förhållanden (ibid.).  
 
1.3.2 Att jobba som team, integrering av yrkesgrupper 
Inom den kommunala socialtjänsten sker mycket omorganiseringar från en integrerad 
organisationsform till att idag vara betydligt mer specialiserad (Bergmark & 
Lundström 2005). Tanken bakom detta ligger till stor del i att få till en effektivisering 
i arbetet då arbetsbelastningen är hög. Germundsson (2011) upplever däremot att 
verksamheten då blir mer splittrad. Från exempelvis Perlinskis avhandling (2010) 
framgår en oro kring huruvida helhetssynen på klienten försvinner när de svenska 
socialförvaltningarna väljer att specialisera sig. Oron här syftar på att man skiljer 
socialförvaltningens enheter från varandra, såsom ekonomiskt bistånd från missbruk 
och på så vis tappar en helhetsbild på klienten. Hur samarbetet mellan olika 
yrkesgrupper inom en enhet fungerar och påverkas, finns det ingen eller väldigt liten 
forskning om när det gäller den kommunala socialförvaltningen. Hjortsjö (2005) är en 
av få som inom detta fält påpekar att just samarbete åstadkommer ett bättre 
resursutnyttjande och kreativitet, som behövs när det kommer till det sociala arbetet. 
Inom hälso- och sjukvården däremot förekommer en mängd studier och forskning på 
området. Här har det tydligt skett en motsatt omorganisering, där man idag allt mer 
försöker eftersträva att jobba tillsammans och föra samman de olika enheterna för 
klientens bästa. I dessa fall handlar det om att föra samman de olika professionerna, 
såsom läkare, kuratorer, psykologer etc. Samarbetet här emellan värderas väldigt högt 
för att kunna utveckla kvalitén på dagens arbete, förklarar Kvarnström (2007). Enligt 
Bångsbo och Lidén (2012) är denna form av organisering idag vanligt förekommande 
inom kommunal vård och omsorg. 
Detta sätt att arbeta får många olika benämningar när forskare diskuterar integrering 
av yrkesgrupper. Oftast förekommer begreppet mångprofessionellt arbete där man 
tillsammans jobbar som ett mångprofessionellt team (Blomqvist 2009). Av att jobba 
som ett team får man en större dimension i klientarbetet där man har ett 
helhetsperspektiv och där samarbetet inom ett team ger goda möjligheter till 
utveckling i sitt eget arbete, skriver Blomqvist (2009). Vidare skapar ett team goda 
möjligheter till stöd mellan dess medlemmar (Vinokur-Kaplan 1995 se Blomqvist 
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2009) och det skapar även en bättre arbetsmoral, arbetsklimat och tillfredställelse 
(Poulton och West 1999 se Blomqvist 2009). Man fattar även bättre beslut eftersom 
det inte enbart utgår från ens egen profession eller perspektiv, menar Lundgren 
(2009). För ett lyckat teamarbete lyfter den tidigare forskningen fram några faktorer 
som viktiga: att fördela inflytandet mellan medlemmarna, ha en god kommunikation, 
ha en god förståelse över den andres kompetens, utforma roller på rätt sätt, tydlighet 
samt att ha en gemensam syn (Blomqvist 2009, Germundsson 2011, Kvarnström 
2007). Oklara roller och rollfördelning leder till att arbetsuppgifter faller mellan 
stolarna eller att konflikter uppstår (ibid.). Det är på så vis viktigt att det finns en klar 
och tydlig bild över vem som gör vad. Utifrån Bångsbo och Lidéns studie (2012) var 
en viktig faktor på så vis tydliga yrkesroller. Det är likväl betydelsefullt att det förs en 
diskussion över arbetet där alla känner en delaktighet (ibid.). I Kvarnströms studie 
(2007) uppvisades en god teamkänsla genom att teamet hade en ömsesidig tillit, 
personkemi och tillhörighet, som gav en ”vi-jobbar-bra-tillsammans-kultur”. Hos 
Lundgren (2009) handlade det om en öppenhet där de intervjuade teammedlemmarna 
förespråkade att det skulle vara högt i tak för att lyckas. Gemensamma möten och en 
rätt anpassad fördelning av inflytandet, lyfts också fram av några forskare som det 
mest centrala för att ett team ska fungera med olika yrkesgrupper. Respektive medlem 
i teamet måste lära sig att skapa en balans mellan teamet och sin profession (Clark 
2000 se Kvarnström 2007). Skillnaden inom ett team är att yrkesgrupperna skiljer sig 
från varandra genom att man har olika professioner eller utbildning. Det gäller därför 
att kunna kommunicera på samma nivå för att undvika misstolkningar. Bångsbo och 
Lidén (2012) menar utifrån deras studie att det gäller att vara medveten om 
kommunikationens påverkan på teamarbetet. I ett multiprofessionellt team måste 
medlemmarna samordna sitt tänkande och sina handlingar, förklarar Lundgren som 
resultat utifrån sin studie (2009). Samarbetet blir här lösningen (Hjortsjö 2005). 
Samtidigt som mycket positivt lyfts fram, resulterar vissa studier i negativa synsätt på 
att man integreras till ett team. Vad som bland annat framkommer är att gränserna 
suddas ut när man blir ett team, vilket gör att ens profession försvagas samt att det kan 
vara svårt att föra diskussioner med olika professionsbakgrunder (Blomqvist 2009). 
Bångsbo och Lidéns studie (2012) visar på att det ofta förekommer bristfällig 
kommunikation som i sin tur påverkar patienterna. Kvarnström (2007) kommer fram 
till att konflikter kan uppstå för att man hellre föredrar rollen som sin profession när 
det finns krav på att agera som en teammedlem. Vidare fanns det även en irritation 
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över att det förekom ett ojämnt ansvar och fördelning av ens egna och andras 
arbetsuppgifter (ibid.). I en annan studie av Strasser och Falconer (1997 se Blomqvist 
2009), framkom att ju starkare teammedlemmen identifierar sig med sin egen 
profession desto svagare är den gentemot ens grupp och team. Frey och Sunwolf 
(2004 se Blomqvist 2009) betonar att sammanhållningen i team påverkas av 
människors lojalitet mot den egna professionen. Utbildningsbakgrund, olika språk, 
skillnader i lön och otydlighet kring roller, är andra faktorer som påverkar team och 
idén om team (Leathard 2003 se Germundsson 2009). Kvarnström (2007) menar 
avslutningsvis att det integrerade samarbetet och arbetssättets utmaningar är 
mångfacetterade och att det därför fortsättningsvis behövs vidare forskning för att 
skapa en tydligare bild av läget. 
 
2. Metod 
2.1 Val av metod 
Valet av metod för min del föll på kvalitativ metod, med intervju som 
tillvägagångsätt. Intervjuer används för att förstå hur människor bedömer sin sociala 
värld och hur de handlar i den, där intervjuer får fram en bra bild av människors 
upplevelser och erfarenheter, förklarar May (2001). Intervjuer styrs i sin tur av olika 
former av struktur, där formen bestäms utifrån de teman och frågor man väljer att 
formulera, påpekar Aspers (2011). Jag använde mig av en semistrukturerad intervju, 
där jag intervjuade tre bidragshandläggare och två socialsekreterare på plats samt en 
socialsekreterare genom telefonintervju. Inom den kvalitativa forskningen finns ett 
behov av ett mindre men fokuserat urval, för att kunna studera urvalets ”varför och 
hur” (Bryman 2011). Målet med mina intervjuer var att skildra dessa personer och 
yrkesgruppers uppfattningar och erfarenheter vad gäller samarbete och synen på deras 
relation när de idag har integrerats till ett och samma arbetslag. 
 
2.1.1 Semistrukturerade intervjuer: förtjänster och begränsningar 
Som May skildrar semistrukturerade intervjuer, ville jag kunna använda min frihet 
och position som intervjuare för att kunna fördjupa eventuella svar som gavs och 
samtidigt låta respondenterna besvara frågorna i personliga termer under intervjuerna 
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(2001). Utifrån Aspers (2011) beskrivning av de olika intervjuformerna som existerar, 
kändes den semistrukturerade på så vis mest användbar. En strukturerad 
intervjumodell skulle bli alldeles för begränsad med frågor som inte möjliggjorde 
utrymmet för vidare tankar och funderingar hos varken respondenterna eller mig som 
intervjuare (ibid.). Detta kändes alldeles för bestämt och styrt, där jag som intervjuare 
ville kunna ställa följdfrågor för att inte gå miste om något. Det fanns alltid en tänkbar 
risk att frågor som var tydliga i mitt sammanhang, inte var lika tydliga i 
respondenternas kontext.  
Att enbart kunna ställa frågor utifrån sin förkunskap och kännedom om ämnet, är 
svårigheter som kan begränsa möjligheten till att nå målet med en intervju. Det finns 
även ett problem att forskaren är sitt viktigaste hjälpmedel, eftersom studien utgår 
endast från vad forskaren registrerar (ibid.). Svårigheter med en intervju kunde på så 
vis även vara att jag miste fokus i intervjun, där svaren inte ledde till vad jag avsåg att 
undersöka. Samtidigt fanns som jag såg det, en möjlighet att omformulera eller ta om 
frågan för att undvika misstolkningar eller missuppfattningar. Eftersom jag som 
intervjuare skulle försöka förstå respondenternas syn på samarbetet och relationen 
mellan sig och sina arbetskollegor, kan detta enbart förstås utifrån det samtal och den 
förklaring som gavs utifrån den specifika intervjun eller det specifika tillfället (ibid.). 
Det var därför viktigt att centrera samtalet kring de områden som mina 
frågeställningar och teori berörde (ibid.). Det var även viktigt att ställa 
uppföljningsfrågor, för att klargöra sambanden i hur mina olika frågor relaterade till 
varandra (ibid.). Häri ligger ett problem enligt de kvantitativa forskarna förklarar 
Bryman, där de anser att studien inte blir generaliserbar (ibid.) Med detta menas 
enkelt sagt att studien inte är särskilt reliabel och generellt kan upprepas utanför den 
situation den skapades i. Som jag ser det är detta just varför mitt val föll på kvalitativ 
metod och intervju, eftersom mitt syfte var att nå en specifik organisation och deras 
organisering. 
Jag ställer mig även frågan huruvida min metod kan ha begränsat mitt resultat och 
därigenom min analys. Jag valde en kvalitativ metod med semistrukturerade 
intervjuer, där jag grundade mitt val i att främst få ta del av ett mindre antal personer 
än att nå ut till en större grupp människor. Jag ville inte skaffa mig en övergripande 
bild av läget, utan jag ville ha möjligheten till att fördjupa mig och täcka två 
yrkesgruppers olika perspektiv närmre. En kvantitativ metod såsom en enkät, skulle 
säkert nå ut till fler personer men resultatet skulle inte bli särskilt djupt. Möjligheten 
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till att få till stånd mer empiri i kvantitativa metoder är självklart dess fördel men hade 
det gett mig rätt empiri för denna studie? 
 
2.1.2 Telefonintervju 
Fem av de sex intervjuerna genomfördes på plats men då den sjätte respondenten inte 
kunde närvara vid detta tillfälle, fick den sjätte och avslutande intervjun göras via 
telefon. Givetvis fanns en ekonomisk aspekt för egen del inblandad (May 2001). 
Bryman väljer även att påpeka att vid en telefonintervju finns möjligheten att ställa 
känsligare frågor eftersom den fysiska närvaron inte är ett hinder (2011). Däremot 
menar författaren att dess begränsning är att det är större möjlighet för den intervjuade 
att avbryta samtalet än om det är ett personligt möte samt att man som intervjuare inte 
ges tillfälle att betrakta personens kroppsspråk (ibid.). 
 
2.2 Urval och avgränsning 
Jag valde att utgå ifrån tre socialsekreterare samt tre bidragshandläggare från något av 
de två berörda arbetslagen på en specifik arbetsplats. Bryman kallar detta för 
målinriktat urval, vilket innebär att intervjupersonerna är utvalda utifrån relevansen i 
studiens frågeställningar (2011). Antalet personer uppgick alltså till sex personer, då 
det behövdes en variation för att skildra de två gruppernas svar. Att dessa sex 
personer valdes ut, tre från varje yrkesgrupp, gjorde att jag både kunde få fram en 
gemensam syn hos respektive yrkesgrupp men även se om likheter och skillnader 
uppstod mellan yrkesgrupperna. Jag tog ej hänsyn till något genusperspektiv och inte 
heller till att intervjua klienter eller de berörda cheferna, då detta skulle leda till ett för 
omfattande arbete och helt andra infallsvinklar. De sex personerna valdes ut genom 
att ha blivit tillfrågade av sina respektive chefer, som jag personligen kontaktade för 
att få ett godkännande av. Cheferna skickade sedan vidare det mail jag skrev till dem, 
för att informera samtliga i sin personalgrupp (se Bilaga 1). Därefter fick personalen 
valfritt uppge om de var intresserade eller inte, vilket bekräftades med ett mail till 
mig. De tre bidragshandläggarna som ställde upp hade minst tre års arbetserfarenhet 
från socialförvaltningen där studien tar vid. Två av de tre socialsekreterarna hade 
minst två års erfarenhet medan den tredje nyligen anställdes men hade tidigare 
	   10 
arbetserfarenhet från en förvaltning med en liknande organisation som existerade 
innan omorganiseringen. 
Det är också viktigt att poängtera att jag endast intervjuade sex personer på denna 
arbetsplats. Organisationen i sig består idag av tre till fyra gånger fler av respektive 
yrkesgrupp, vilket gör att jag med största sannolikhet inte fick med hela 
organisationens syn på vad studien avsåg att belysa. Antingen har jag haft en maximal 
tur och fått respondenter som skildrat samtliga anställdas syn eller så har jag tvärtom, 
fått en alltför vinklad snedvriden syn.  
 
2.3 Genomförande av intervjuer 
Intervjuer som metod kan förstås som en samtalsrelation där forskaren gör ett försök 
att förstå den han eller hon samtalar med, skriver Aspers (2011). Vad som var av vikt 
för egen del inför en kommande intervju var att strukturera upp en intervjuguide (se 
Bilaga 2). Enligt Bryman är en intervjuguide när det kommer till den 
semistrukturerade intervjumodellen, en lista med de frågeställningar som man 
kommer att beröra under intervjutillfället utifrån den intervjuandes perspektiv (2011). 
Tanken var på så vis att kunna reda ut vad det fanns för funderingar under respektive 
frågeställning så att jag inte var för specifik och därmed hindrade idéerna eller 
tankarna som kunde uppstå hos den intervjuade (ibid.). Jag ville därför få fram en 
heltäckande bild av hur mina respondenter såg på integreringen av de två 
yrkesgrupperna. 
Jag började mina intervjuer med att presentera mig själv och hur intresset för studien 
hade uppkommit. Sedan tidigare hade ett informationsbrev mailats ut där jag 
kortfattat beskrev studiens syfte och intervjuns tillvägagångssätt. Dock valde jag att 
på nytt beskriva studien och dess syfte vid varje intervjutillfälle. Jag valde även att gå 
igenom intervjuns upplägg samt att fråga om samtycke till att få spela in den 
intervjuade på min telefon. Innan intervjun med dess frågor inleddes, valde jag att 
klargöra att intervjun var frivillig, möjligheten att avbryta när som samt att det inte 
fanns något rätt eller fel svar på de frågor som skulle ställas (Vetenskapsrådet 2002). 
Det var även av vikt att poängtera att vad som sades under intervjun stannade mellan 
mig och den intervjuade samt att all form av namn och plats avidentifierades. Efter 
genomförd intervju tillfrågade jag den intervjuade om det fanns en möjlighet att i 
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framtiden få återkomma om något skulle behöva klarläggas. Avslutningsvis frågade 
jag om det fanns något den intervjuade undrade eller ansåg att den glömt att nämna. 
Samma upplägg gällde för telefonintervjun, bortsett från den fysiska möjligheten att 
närvara. 
 
2.4 Bearbetning av material 
Eftersom jag har gjort en kvalitativ studie med intervju som tillvägagångssätt, fanns 
det ett behov av att återge vad som sagts under själva intervjuerna. Det fanns på så vis 
ett intresse av att veta vad respondenterna har sagt (Bryman 2011). Detta gjordes 
genom att spela in intervjuerna, för att sedan transkribera dem. Som Bryman 
framhäver, skall datainsamlingen och analysen lösa de frågeställningar som 
identifierats vid undersökningens start (ibid.). Transkriberingen hjälpte även till när 
det kom till den kodning som skulle genomföras. Kodning är utgångspunkten och 
möjliggör analys av kvalitativ data, förklarar May och Aspers (2001, 2011). Med 
hjälp av kodning kunde jag genom att läsa igenom min empiri, strukturera upp och 
finna svar på de olika frågeställningar som intervjun grundades i. Att koda innebär att 
sätta etikett, åtskilja eller att organisera data (Charmaz 1983 se Bryman 2011). På så 
vis bryts empirin ned i mindre delar för att kunna åskådliggöra mönster och samband, 
skriver Jönsson (2010).  
 
2.5 Metodens tillförlitlighet 
Validitet svarar på frågan huruvida man mätt det man avser att mäta, om huruvida 
resultatet hängde ihop med undersökningen syfte (Bryman 2011). Validitet och 
reliabilitet är inte det mest betydelsefulla i kvalitativa studier påpekar många av de 
kvalitativa forskarna. Det finns en önskan om att man skall ändra kriterierna för 
bedömningen när det kommer till den kvalitativa metoden, där bland annat begreppet 
tillförlitlighet istället ska användas (ibid.) Tillförlitlighet är indelat i fyra delkriterier: 
trovärdighet, pålitlighet, överförbarhet och en möjlighet till att styrka och konfirmera 
(ibid.) Trovärdigheten i min studie bedömde hur godtagbar min studie var i mina 
respondenters ögon, där det var viktigt att man säkerställde att forskningen 
genomfördes utefter de regler som existerar (ibid.). Det gäller också att jag får 
bekräftat att jag uppfattade vad respondenterna hade sagt på rätt sätt.  För att 
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maximera min studies trovärdighet kommer jag därför att låta mina respondenter att 
få ta del av det slutliga resultatet. Pålitlighet och överförbarhet har jag skapat genom 
att på ett detaljerat och granskande sätt gått igenom varje del av studien i samråd med 
min handledare, för att säkerställa en fullständig redogörelse (ibid.) 
 
2.6 Etiska överväganden 
Vetenskapsrådet framhåller fyra allmänna huvudkrav för att forskning skall vara 
etiskt välgrundad: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och 
nyttjandekravet (2002). För min del var dessa principer riktlinjer till mina egna 
reflektioner av mitt ansvarstagande, när det kom till min studie och uppsats (ibid.). 
Ett samtyckeskrav är en av de grundläggande principerna, där det centrala berör 
deltagarens självbestämmanderätt över sitt deltagande, framhäver Bryman (2011). Det 
är alltså enligt ett etiskt perspektiv viktigt att begrunda hur andra berörs av 
forskningen och därför av studien, poängterar May (2001). Vid genomförandet av 
intervjuer av kvalitativ metod är det viktigt att information om uppsatsens ges ut 
innan intervjun, så att respondenten är väl informerad över dess deltagandes betydelse 
och rättigheter (Vetenskapsrådet 2002). Eftersom jag även valde att telefonintervjua 
en respondent samt spela in mina övriga intervjuer via min mobiltelefon, ville jag 
vara extra tydlig. 
Då det fanns en stor möjlighet till att jag som intervjuare kände respondenterna som 
tidigare arbetskollegor, var det av stor vikt att belysa de olika etiska principernas 
betydelse trots att vi var bekanta. Med det menar jag att jag kunde på förhand känna 
av en öppenhet och tillit från respondenterna, där de kanske tog för givet att deras 
information säkerställdes. Detta var viktigt att ha i bakhuvudet under mitt 
genomförande av intervjuerna. Det var även viktigt att fråga sig själv vad jag som före 
detta yrkeskollega hade för påverkan på mina intervjuer och respondenter. Efter 
intervjuerna fick jag en känsla av tillit och en tro på att respondenterna under 
intervjuerna pratade om vad de kände och tyckte. Det upplevdes inte som någon oro 
över att de kände mig och att jag på så vis även känner deras chef samt kollegor. Det 
är lätt att tro fel givetvis men jag anser att jag fick en inblick i vissa områden som en 
okänd person kanske inte hade fått. Dessutom kan jag fråga mig själv hur mycket det 
påverkade respondenterna att jag intervjuade dem på deras arbetsplats, i en miljö med 
direkt anslutning till sin chef och kollegor. Här kanske det fanns en oro att jag skulle 
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prata med deras kollegor eller chef, efter avslutat intervjutillfälle? Å andra sidan 
kanske respondenterna kände sig trygga och bekväma av att detta skedde på deras 
arbetsplats, istället för att de genomfördes på en okänd plats med eventuellt okänt folk 
runt omkring. 
För att öka sannolikheten av att genomföra en professionell intervju, var det även av 
vikt att jag informerade respondenterna om att det som togs upp under intervjun 
endast tillföll uppsatsens ändamål och att det som sades inte föll i obehörigas händer, 
vilket Vetenskapliga rådet benämner konfidentialitetskravet och nyttjandekravet 
(2002). Vad som också var av betydelse var att hålla intervjun och dess 
frågeställningar till den professionella sfären och inte beröra personliga aspekter, 
särskilt när risken förelåg på grund av min yrkesbekantskap med respondenterna.  
 
2.7 Sökvägar och sökord 
Litteratur och tidigare forskning har tagits fram genom Lunds universitets sökverktyg: 
LUBSearch, Lovisa och SwePub genom sökorden ”omsorg”, ”organisation”, 
”organisering”, ”integrering”, ”interprofessionell”, ”samarbete”, ”tvärprofessionell”. 
”multiprofessionellt”, ”team” och ”multidisciplinärt”. Jag hade även nytta av 
artikelkompendiumet från delkurs ett på termin sex.  
 
3. Teoretiska utgångspunkter 
3.1 Val av teori 
I detta avsnitt redogörs för de teoretiska utgångspunkter som jag avser skall ligga till 
grund för min kommande analys. Valet av teori faller på organisationsteori, då teorin 
förklarar och förstår de händelser som vi ser i organisationer, skriver Eriksson-
Zetterquist, Kalling och Styhre (2008). Mitt syfte är att undersöka hur samarbetet och 
relationer påverkas av omorganisering och integrering mellan två yrkesgrupper inom 
en organisation, vilket denna teori därför kan förklara väl. Mycket av mina 
förklaringsmodeller och dess tillhörande begrepp kommer att utgå ifrån dels Will 
Schutz’ humant element-teori (2004) men främst Terrence Deal och Lee Bolmans bok 
”Nya perspektiv på organisation och ledarskap” (2012). Boken kan förstås som en 
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beskrivning och en förklaring över varför organisationer ser ut som de gör. Att 
klargöra varför kan dock vara en svår fråga, skriver Bolman och Deal (ibid.). 
Författarna utgår därför utifrån fyra perspektiv, med fyra skilda synsätt och idéer på 
hur en organisation bäst fungerar utifrån olika faktorer. Dessa perspektiv är som 
följer: det strukturella perspektivet, human resource-perspektivet, det politiska 
perspektivet och det symboliska perspektivet. 
För att få en helhetsförståelse över hur organisationer fungerar, i mitt fall en specifik 
organisation på en socialförvaltning, skulle troligen en skildring över samtliga fyra 
perspektiv på organisationen vara nödvändig. Men då varje perspektiv tar upp olika 
områden och deras betydelse inom en organisation, får perspektiven i relation till 
varandra och till vad jag vill undersöka olika intressen. Mitt mål är att bland annat 
undersöka hur två yrkesgrupper upplever samarbetet inom en organisation som 
genomfört en omorganisering när de nu ingår i samma arbetslag. Eftersom teorin ska 
utgöra en ram för min analys får ett visst perspektiv större relevans. Teorin med dess 
tillhörande förklaringar och begrepp kommer därför att huvudsakligen utgå från 
human rescource perspektivet, även kallat HR-perspektivet. 
 
3.2 HR-perspektivet 
HR-perspektivet utvecklades av Parker Folett och Elton Mayo som kritiserade 
antaganden såsom att arbetare inte hade några rättigheter utöver sitt lönekuvert 
(Bolman & Deal 2012). Begreppet ”human rescource” dök upp först av Peter Drucker 
år 1955, där han kritiserade den dåvarande synen att anställda i ett företag var sedda 
som en kostnad och en belastning (Eriksson-Zetterquist et al. 2008). Han menade att 
de istället skulle bli sedda som en resurs för att kunna bli motiverade och engagerade 
till att arbeta hängivet åt ett företag (ibid.). Målet var därför att förbättra de anställdas 
motivation och moral ansåg Drucker (ibid.). Kunde individers energi och talang 
tillvaratas, gagnade det organisationen (Bolman & Deal 2012) 
Likväl som en organisation behöver ha en struktur som är utformad på rätt sätt för att 
passa dess omständigheter och funktion, måste de anställdas behov tillgodoses för att 
uppnå en organisatorisk rationalitet (ibid.). När denna överensstämmelse mellan de 
anställda och organisationen är dålig blir minst en av de två parterna lidande men 
skulle en överensstämmelse existera känner de anställda av ett meningsfullt arbete 
(ibid.). Organisationer och dess anställda behöver därför varandra (ibid.). När goda 
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relationer uppstår kommer det att bana väg för individuellt välmående hos de 
anställda och en organisatorisk effektivitet, menar Eriksson-Zetterquist et al. (2008). 
Vad som därför är av vikt för en organisation är att skapa olika sätt att gynna sina 
anställda och därigenom skapa en meningsfull tillvaro. Att investera i personalen samt 
att ge de anställda ett större inflytande och därigenom en känsla av självbestämmande 
är grundläggande strategier för att skapa denna tillvaro, förklarar Bolman och Deal 
(2012). De anställda måste därför också identifiera sig med organisationens mål och 
behov för att organisationen som system skall fungera effektivt, förtydligar Eriksson-
Zetterquist et al. (2008). Det gäller alltså att hitta och ge arbetet en ny utformning som 
båda parter trivs med, skriver Bolman och Deal (2012). Upplevelsen av gemenskap 
och samhörighet kan därför vara avgörande för hur framgångsrik en verksamhet blir 
(Jacobsen och Thorsvik 2010). 
 
3.2.1 Team 
HR-perspektivet sätter relationen mellan människor och organisationer i centrum men 
relationen är inte alltid den bästa, skriver Bolman och Deal (2012). När relationen är 
dålig kan exempelvis människan uppleva att de känner sig förtryckta eller inte blir 
sedda. Vad som därför är viktigt är att undvika en känsla av hierarki, utan istället 
skapa en känsla av medinflytande där man får tillfälle att påverka och känna 
delaktighet. Att få till stånd en känsla av sammanlänkande arbetsteam, där varje 
enskilt team har sin egen effektivitet men som skall länkas samman med 
organisationens andra team, är på så vis väldigt centralt (ibid.). Viktigt är därför den 
kommunikation som förekommer mellan individer, individer och grupper och mellan 
grupper, skriver Eriksson-Zetterquist et al. (2008). Kommunikation är något som 
ständigt försiggår och en brist på information kan leda till frustration och bristande 
motivation, förklarar Jacobsen och Thorsvik (2010). Information och möjligheten att 
påverka är därför nödvändig för att skapa engagemang bland de anställda (Bolman & 
Deal 2012). 
Grupper kan förekomma i många olika former och innebär både för- och nackdelar 
för individen. De löser problem, sprider information mellan varandra, skapar 
delaktighet och engagemang samt löser konflikter där man tillsammans i en 
gruppering har mer tid, energi, kunskap och fler perspektiv än om man arbetar på 
egen hand (Handy 1993 se Bolman & Deal 2012). I takt med att man förlitar sig 
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mindre på hierarki blir grupper ett allt viktigare inslag i företag och organisationer, 
skriver Bolman och Deal (2012). Grupper eller team kan därför innebära en förbättrad 
kommunikation och ett stöd för beslut men kan samtidigt falla samman om 
känsligheten för dominans och socialt tryck blir för stor där de kollektiva målen stryps 
av personers individuella beteenden (ibid.). Dessutom finns möjligheten till att 
subgrupper skapas när gemenskapen är dålig, där grupperna istället riskerar att hamna 
i konflikt och motarbeta varandra, förklarar Jacobsen och Thorsvik (2010). Finns det 
däremot en gemenskap och tillhörighet med gemensamma värderingar och mål, 
skapas motivation och prestation (ibid.). 
 
3.2.2 Samarbete 
Om det finns något man vill åstadkomma och inte kan göra på egen hand, måste man 
samarbeta med andra (Eriksson-Zetterquist et al. 2008). Grupper fungerar på två olika 
nivåer enligt HR-perspektivet: en öppen nivå som är centrerad kring uppgiften i sig 
och en omedveten nivå som är centrerad på process, på att bevara gruppen och 
relationerna mellan individerna (Bolman & Deal 2012). Passformen är därför viktig 
där rollsystemet är av betydelse eftersom en passande uppsättning uppgiftsroller 
bidrar till att vad som ska göras blir gjort (ibid.). Om denna uppsättning inte är 
optimal kan gruppmedlemmarna känna sig frustrerade och missnöjda (ibid.). 
Organisationer är beroende av människors samarbete för att lösa sina uppgifter och 
mål, skriver Jacobsen och Thorsvik (2010). Det gäller därför att optimera gruppen för 
att undvika att belasta gruppen på fel sätt genom att ha en struktur över vem som gör 
vad för ett bra samarbete (Bolman & Deal 2012). Alla som träder in i en grupp och ett 
samarbete hoppas dessutom på att finna en personlig roll av att känna sig nöjd och 
sedd (ibid.). Ett lyckat samarbete är bättre och effektivare för både individen, gruppen 
och organisationen. 
 
3.3 Will Schutz’ Human Element teori 
Human Element-teorin utgår ifrån att öka sin självkännedom, att acceptera sig själv 
och därigenom få mer tro på sig själv (Schutz 2004). Utifrån detta blir relationen till 
medarbetarna öppnare och produktiviteten i arbetet ökar. Har människor låg 
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självkännedom leder detta i sin tur till stela attityder från individen vilket påverkar 
samarbetet med andra (ibid.). 
Begreppen tillhörighet, kontroll och öppenhet, är tre centrala ord som teorin utgår 
ifrån för att förstå hur relationer mellan individer fungerar samt hur sambandet med 
en individs självkännedom fungerar. Tillhörighet handlar därför om hur långt man i 
en relation vill gå varandra till mötes, där känslan av delaktighet är avgörande för en 
grupprocess och för ens egen arbetsmoral inom en grupp och organisation (ibid.). 
Kontrollbegreppet handlar om den makt och inflytande en individ strävar efter och till 
vilken utsträckning detta utspelar sig mot ens kollegor och en själv (ibid.). Bakom 
kontrollbegreppet finns känslan av att känna sig kompetent, av att känna en förmåga 
att kunna fatta beslut och lösa de problem man blir tilldelad (ibid.). Att känna att man 
kan bidra med ett strå till stacken är därför centralt. Öppenhet i sin tur bygger på att 
skapa bättre relationer inom och mellan grupper. Att vara öppen mot sig själv och 
därigenom ha en uppfattning om sig själv, innebär också att man är öppen mot andra 
(ibid.). Självuppfattning är därför källan till högre yrkesmässig effektivitet, 
produktivitet samt ett trevligare arbetsförhållande (ibid.). 
För grupper innebär dessa tre nyckelord en kärna för att lyckas som grupp. Av att 
känna en tillhörighet i en grupp upprättas gränser för att markera vilka som tillhör 
gruppen. Inom en grupp finns det kontrollfrågor som klargör hur makten är fördelad 
och vilka olika roller som existerar (ibid.). När det sedan kommer till öppenhet måste 
gruppen fatta beslut om hur öppen gruppen skall vara. Centralt för en grupp är att 
gruppens medlemmar har en individuell självuppfattning för att förhindra att gruppen 
låser sig när det kommer till exempelvis problemlösning eller konflikter. Om en 
person har låg självuppfattning intar personen ett defensivt förhållningssätt och 
hindrar gruppens sundhet och effektivitet (ibid.). 
 
4. Resultat och analys 
I resultatet och analysen kommer jag att redogöra för den empiri och material som 
samlats in via mina kvalitativa semistrukturerade intervjuer. Inledningsvis kommer 
jag att ge en kort beskrivning över respondenternas övergripande syn på den 
omorganisering som existerar idag. Därefter kommer jag att gå igenom respektive 
teman, vilka är: teamkänsla, samarbete, inflytande genom delegation samt sårbarhet. 
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Inom respektive tema kommer jag att redogöra för det resultat som framkommit samt 
den tillhörande analys som bygger på resultatet. För att göra resultat och analys 
tydligt, hämtas citat från respondenterna för att kunna skapa en koppling och 
förståelse över mina teoretiska utgångspunkter. För att ha en uppfattning om från vem 
citaten kommer ifrån, kommer respondenterna att få en namnkod. Socialsekreterarna 
benämns som SSK-1, SSK-2 eller SSK-3 och bidragshandläggarna benämns BIDH-1, 
BIDH-2 eller BIDH-3. Ordningen är slumpmässig och vinklar alltså inte någon 
ordning av hur respondenterna blev intervjuade. 
 
4.1 Synen på organisationen idag 
Av de respondenter som blev intervjuade upplever samtliga en positiv förändring av 
omorganiseringen. Ingen av de sex personerna anser att omorganiseringen har varit 
till det sämre, utan samtliga ser främst en vinst för klienterna och därigenom för de 
själva som anställd och grupp. Eftersom det existerar en hög arbetsbelastning och en 
tidspress anser båda yrkesgrupper att när de nu jobbar med färre antal 
socialsekreterare eller bidragshandläggare och därigenom mer förenat, lär båda parter 
känna klienterna bättre och det finns en större förståelse över vilket ärende man pratar 
om. Genom integrering menar Perlinski (2010) att möjligheten till bättre relationer 
med sina klienter ökar. Det skapar på så vis en effektivitet i arbetet. 
 
Jag och mina bidragshandläggare har ju lärt känna våra klienter /…/ eftersom man 
bara jobbar med tre kan man utveckla ett samarbete enklare och med de klienterna… 
är man flera och alla gör olika är det mycket mer splittrat. Så,  det är mer effektivt 
(SSK-1). 
 
Resultatet har blivit att klienten har satts mer i fokus, där båda yrkesgrupper känner en 
större tillhörighet och gemenskap av att man jobbar mot samma mål och har en 
likasinnad syn. Detta har lett till att ett bättre samarbete har utvecklats och till en 
större närhet. 
 
… det skapar en känsla av att vi jobbar tillsammans på ett annat sätt, vårt uppdrag är 
att tillsammans jobba för att klienten får sitt försörjningsstöd och kommer ut till egen 
försörjning (SSK-2). 
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4.2 Teamkänsla – en känsla av närhet 
Då bidragsgruppen bröts ned och fördelades ut på de övriga två arbetslagen 
arbetsmarknad och rehabilitering- och utredningsgruppen, är något som samtliga 
respondenter ser som nyckeln till den förbättring som skett. När man även jobbar med 
ett mindre antal inom respektive yrkesgrupp, förenklas arbetet för bägge parter vilket 
gör att de anställda jobbar närmare och lättare med varandra. När så även de två 
arbetslagen arbetar på var sitt eget våningsplan, upplevs det att det uppstår en fysisk 
närhet inom respektive arbetslag. Denna närhet har i sin tur varit grunden som gett 
möjlighet till att utveckla ett tydligare samarbete och kommunikation. Det påpekas att 
det även gett en tydligare bild över vem som gör vad samt en känsla av att 
bidragshandläggare och socialsekreterare ingår i en gemenskap där man jobbar för 
och med varandra. Jacobsen och Thorsvik (2010) menar att gemenskap skapar 
motivation och samarbete. Det är en gemensam syn hos bägge parter att det har 
skapats en känsla av ett team, som tidigare inte existerade. Att vara en grupp är idag 
en viktig faktor inom organisationer, där man får mer tid och energi till sina 
arbetsuppgifter, förklarar Bolman och Deal (2012). 
 
Vi känner varandra, vi hälsar på varandra. Förut satt vi på olika våningar, då 
träffades vi inte /…/ nu har vi och dem känslan försvunnit, det blir en teamkänsla 
(SSK-3). 
 
Innan var det mycket dem och vi… nu är vi ”vi” /…/ nu är vi ett team (BIDH-2). 
 
Teamarbete är ett vanligt förekommande sätt att integrera olika expertkunskaper för 
ett gemensamt mål, förklarar Bångsbo och Lidén (2012). Socialsekreterarna uppfattar 
att bidragshandläggarna upplever förändringen som positiv, dels för att de har ett 
mindre antal socialsekreterare att jobba med men främst för att de har blivit en större 
del av socialsekreterarnas arbete och därför även det sociala arbetet. 
Bidragshandläggarna menar att de i och med förändringen känner sig mer sedda och 
bekräftade i sin arbetsroll. Eriksson-Zetterquist et al. (2008) menar att när goda 
relationer uppstår kommer det att bana väg för individuellt välmående hos de 
anställda. Socialsekreterarna är i sin tur nöjda med förändringen också, vilket framgår 
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av empirin. Man träffar bidragshandläggarna oftare och man har en betydligt bättre 
relation. Det gör arbetet mycket lättare och mer noggrant.  
Vad som går att urskilja i intervjuerna är att det förr existerade en känsla av att vara 
socialsekreterarnas sekreterare som nu har avtagit. Denna känsla av hierarki har 
upphört, där det tidigare fanns en tydlig ”vi-mot-dem” bild, där socialsekreterarna 
hade en hierarkisk ställning över bidragshandläggarna. Jacobsen och Thorsvik (2010) 
menar att vid dålig organisationskultur och dålig gemenskap inom grupper skapas 
subgrupper där grupp står mot grupp och motarbetar varandra. Rollerna är här inte 
kompletterande (Schutz 2004). Samtliga respondenter poängterar på olika sätt hur 
denna typ av syn har raderats. Med gemensamma möten och samma gruppchef skapas 
därför en tydligare bild av tillhörighet mellan de två yrkesgrupperna. Med en god 
organisationskultur byggs ett förtroende upp, vilket gör att man har ett mindre behov 
av att övervaka varandra (Jacobsen och Thorsvik 2010). För bägge parter har det 
uppstått en förståelse över varandras arbetsuppgifter och perspektiv, där man 
gemensamt idag kommer överens och inte tar oklara beslut individuellt. Vidare blir 
arbetsuppgifterna mer integrerade, upplever en av socialsekreterarna. Vad som därför 
framkommer är att utrymmet för konflikt verkar ha minskat, där utrymmet för 
lösningar istället har ökat. Det är nu lättare att ställa frågor och förstå varandra. Av att 
känna sig som en del av något, skapas en gemenskap som bygger på ömsesidiga mål 
och en känsla av tillhörighet (ibid.). 
 
Jag har idag en större medvetenhet om den andra yrkesgruppens syn (SSK-2). 
 
Nu har man något att bidra med /…/ vi finns med i bilden (BIDH-1). 
 
Överhuvudtaget framstår det av intervjuerna som att bägge parter idag har en större 
förståelse och närhet till varandra och därigenom mot organisationen. 
Bidragshandläggarna känner sig idag mer sedda och delaktiga. En av 
socialsekreterarna antyder att båda parter är i behov av varandra, där de aldrig skulle 
klara sitt arbete utan bidragshandläggarna som är experter inom området av 
handläggning. Bidragshandläggarna påpekar att de därför känner av ett smidigare 
arbete i arbetslaget eftersom de innan satt själva på en egen våning. På så vis har 
förståelsen över deras arbetsuppgifter ökat från socialsekreterarna, där man idag 
kompletterar varandra på ett bättre sätt. Schutz (2004) menar att genom komplettering 
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uppstår en teamkänsla på grund av att man känner en tillhörighet. Av att jobba med 
färre antal socialsekreterare, framkommer också en tydligare grupptillhörighet inom 
respektive arbetslag. Organisationen har därigenom lyckats få förhållandet mellan sig 
och dess anställda att hamna i fokus, vilket HR-perspektivet eftersträvar (Bolman & 
Deal 2012). Teamkänslan har i sin tur utvecklat och förbättrat organisationens 
välmående, både för individen och gruppen. Socialsekreterarna påpekar bestämt hur 
man idag står varandra närmare, där arbetet underlättas och det blir en bättre 
stämning. 
 
Vårt uppdrag är att jobba tillsammans /…/ och det blir en helt annan stämning /…/ vi 
kommer överens om det gemensamt, å det skapar framförallt en medvärdighetskänsla 
(SSK-2). 
 
4.3 Samarbete 
Inom socialt arbete förespråkas samarbete som något värdefullt och nödvändigt 
(Hjortsjö 2005). För att åstadkomma ett team förutsätts ett väl fungerande samarbete, 
påpekar Blomqvist (2009). Samtliga respondenter påpekar i sina intervjuer att 
samarbetet har blivit bättre på olika sätt. Några ord som ofta förekommer över vad 
som har blivit bättre under intervjuerna är effektivitet, kommunikation och tydlighet. 
Eftersom arbetsbelastningen är oföränderligt stor där man ständigt upplever en 
tidspress, känner delar av socialsekreterarna en tidseffektivisering i arbetet. Att få svar 
på frågor går fortare, att ge svar går fortare. Idag jobbar bidragshandläggare och 
socialsekreterare med ett mindre antal av varandras yrkesgrupper. Tidigare kunde 
socialsekreterare nästan ha samtliga bidragshandläggare inblandade i sina ärenden. 
Idag samarbetar arbetsmarknadsgruppens socialsekreterare med en specifik 
bidragshandläggare medan rehabilitering- och utredningsgruppen har cirka tre till fyra 
bidragshandläggare per socialsekreterare. Detta gör det enklare och lättare att utveckla 
ett välfungerande samarbete.  
 
… man bygger upp ett samarbete med just dessa tre, där man märker hur de vill ha 
det och de lär ju sig hur jag vill ha det å lite så. Så jag tycker det är bättre… (SSK-1). 
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Enligt Bolman och Deal (2012) är arbetsuppgiftsrollerna i ett HR-perspektiv 
informella och outtalade, där ett fokus ligger på arbetsuppgiften och på att bevara 
gruppen. Vad som framgår av intervjuerna är att förutsättningarna för att hitta 
varandra och förstå varandra har blivit bättre. Hjortsjö (2005) menar att det måste 
finnas en medvetenhet om varför man skall samarbeta. Om det på så vis även finns en 
struktur av uppgiftsroller som förklarar vem som gör vad, kan gruppens resurser 
utnyttjas optimalt (Bolman & Deal 2012). En socialsekreterare påpekar att det är 
mycket lättare idag att veta vem som ansvarar för de olika klienternas ansökan. Man 
vet helt enkelt tydligare vem som ansvarar för ens ärenden och man är mer 
uppdaterat. Toseland (1987 se Blomqvist 2009) förklarar att genom team hålls man 
just bättre och mer kontinuerligt informerad om klientens situation. Vidare framhäver 
bägge yrkesgrupperna att när man idag har en gemensam chef, tas frågor och 
funderingar upp mellan de två yrkesgrupperna oftare. Man går inte till sin chef lika 
ofta för att ifrågasätta ett beslut, utan man tar det direkt med ansvarig 
socialsekreterare eller bidragshandläggare. ”Det finns en större tillit”, påpekar två av 
socialsekreterarna, där man litar på varandras kunnande. Öppenhet är därför 
grundläggande för samarbetet, framhäver Schutz (2004). 
Bolman och Deal förklarar att team och grupper innebär en bättre stöd- och 
beslutprocess (2012). Den tidigare nämnda fysiska närheten bidrar till bättre 
förutsättningar: till att man oftare ser varandra. Detta är enligt Hjortsjö (2005) en 
förutsättning för samarbete, att ansikte möter ansikte där man finns på samma plats. 
Det är på så vis smidigare att kommunicera med varandra och därigenom blir 
kommunikationen mer produktiv. Kommunikation har en central roll i ett samarbete 
eftersom det ständigt försiggår samtal, menar Jacobsen och Thorsvik (2010). Samtliga 
respondenter förklarar hur man idag lättare går in och diskuterar ärendena med 
varandra, eftersom det finns bättre förutsättningar för en diskussion. Detta gör även 
att man kommer överens om saker mer gemensamt och därför löser problem 
snabbare.  
Det framkommer också från respondenterna att det är lättare att strukturera upp 
arbetet och hitta metoder och rutiner tillsammans när man jobbar med färre inom en 
grupp i arbetslaget. Bidragshandläggarna poängterar att de är mer uppdaterade i 
ärendena för att de jobbar med färre, har närmre till sina socialsekreterare och att det 
är därmed lättare att få ”färsk” information för handläggningen. Det skapas också en 
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tydlighet i arbetsuppgifterna. En grupp som utnyttjar sina olika resurser och 
perspektiv, får på så vis goda förutsättningar för överlevnad (Bolman & Deal 2012). 
 
… det tycker jag underlättar mycket, blir mer tydligt, tar kortare tid att handlägga 
ansökan för man får färsk info hela tiden /…/ det blir en tydligare info som vi får hela 
tiden och vi pratar och diskuterar med ssk, så det underlättar mycket (BIDH-1). 
 
Som Hjortsjö (2005) påpekar är samarbete ett sätt för olika individer att använda sig 
av varandra, som ett komplement till den egna kompetensen. Som tydligt framgår från 
intervjuerna och respondenterna, har samarbetat blivit till det bättre. Däremot finns en 
fortsatt irritation från många håll över vem som exakt skall göra vad i vissa situationer 
och därmed en fungerande plan för att klargöra detta. Detta kan i viss mån påverka 
det samarbete som existerar eftersom vissa känner att man gör mer än andra, gör 
andras uppgifter eller att man är ovetandes om vad som till hundra procent är ens egna 
och den andres uppgifter. Förmågan till samarbete blir därför avgörande för en 
verksamhets produktivitet, menar Schutz (2004). Om dessa upplevda problem beror 
på en otydlighet inom gruppen eller en organisatorisk otydlighet framkommer inte. 
Som en av respondenterna påpekar är detta inte ett problem som uppkommit på grund 
av organisationsförändringen, utan något som alltid existerat. Samma person 
framhäver att det är enbart små finslipningar som krävs för att reda ut de frågetecken 
som återstår men där man idag fortfarande är ny och ovan i den rådande organisation 
som existerar för att ta itu med det. Men eftersom det idag finns ett mycket mer 
välfungerat samarbete med gemensamma tillfällen så som gemensamma möten att ta 
upp detta, finns möjligheten till förbättring. Därav finns möjligheten till att uppleva en 
meningsfullhet i arbetet i slutändan (Hjortsjö 2005).  
 
Jag tror vi måste jobba på ”vem gör vad!”, sen är ju alltid svårt att svara svart på 
vitt men det måste vi jobba bättre på (SSK-1). 
 
… vissa saker undrar man vem som gör /…/ det är oklart (BIDH-2). 
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4.4 Inflytande genom delegation 
En påfrestning i arbetet som gör sig tydlig är den arbetsbelastning som råder på 
organisationen. Även om organisationen genomfört en omorganisering försvinner inte 
antalet ärenden och klienter. Som framkommer av ovanstående teman har arbetet 
underlättats i och med omorganiseringen men detta till trots upplevs alltså ett 
påfrestande arbete. Socialsekreterarna och bidragshandläggarna känner båda av 
belastningen och påpekar att ett mindre antal ärenden skulle underlätta arbetet 
markant. Detta skulle underlätta mycket för deras eget arbete men främst för deras 
klienter, för att skapa mer tid och tillfällen för det så viktiga sociala arbetet. Många av 
socialsekreterarna känner en förtvivlan över att ha så lite tid till varje klient, något 
som förmodligen smittats av på bidragshandläggarna som uppmanar att 
socialsekreterarna borde få mer tid till sitt yrke och profession.  
 
Det känns som tiden inte räcker (SSK-3). 
 
Möjliggör för ssk att man träffar klienten oftare, för där känner jag att det är något 
som saknas, att man inte träffar klienten så ofta som det behövs (BIDH-3). 
 
Bidragshandläggarnas funktion i organisationen är att handlägga ansökan om 
ekonomiskt bistånd och övriga administrativa uppgifter, för att underlätta för 
socialsekreterarna att kunna fokusera på det sociala förändringsarbetet. Något som 
därför framkommer huvudsakligen från socialsekreterarna, är en önskan om mer 
delegation till bidragshandläggarna. Dels för att underlätta sitt arbete och få mer tid 
till klienten men även för att det idag fortfarande finns arbetsuppgifter som har en 
administrativ karaktär som borde vara tillägnad till den andre parten. 
Socialsekreterarna upplever bidragshandläggarna som kompetenta nog att få mer 
delegation. För Schutz (2004) innebär förmågan att fatta beslut och lösa problem som 
en central del av att känna ansvar. ”De är ju experter på sitt område, precis om jag är 
expert på mitt”, förklarar en respondent. Bolman och Deal (2012) menar att inom 
varje konstellation av grupper försöker individerna hitta en roll att trivas med och 
känna sig tillfredsställd med. Skulle bidragshandläggarnas roll och arbete förstärkas 
av att få mer delegation? Perlinski (2010) förklarar att med mer delegation 
uppkommer en större förståelse och helhetssyn på sitt arbete. Jag har tidigare varit 
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inne på att i och med omorganiseringen så känner sig bidragshandläggarna idag mer 
sedda och delaktiga. Att ge dem mer ansvar skulle troligen denna känsla förstärkas 
och bli ännu tydligare. Att känna sig kompetent är också en bidragande faktor till 
samarbete, produktivitet och motivation, förklarar Schutz (2004). 
Efterfrågan av mer delegation till bidragshandläggarna, går hand i hand med önskan 
från respondenterna att organisationen behöver förtydliga och utveckla arbetet. Det 
måste tillkomma bättre information över vissa specifika områden, så som vem som 
gör vad samt hur saker skall prioriteras uppger respondenterna. Att ge dem anställda 
inflytande och tillgång till information, påpekar HR-perspektivet som väsentligt för en 
organisations välmående eftersom det i sin tur skapar engagemang (ibid.). Detta till 
trots, påpekar socialsekreterarna ändå att ett steg i rätt riktning har tagits tack vare 
omorganiseringen. Det har gett bidragshandläggarna ett större inflytande, påverkan 
och förståelse av det sociala arbetet. Detta upplevs främst bero på den närhet som nu 
existerar till socialsekreterarna. 
 
… jag upplever det så att bidragshandläggarna upplever att de faktiskt är med i det 
sociala arbetet (SSK-2). 
 
Schutz (2004) förklarar att produktiviteten i en verksamhet beror på arbetsuppgiftens 
krav och karaktär. Att döma av även bidragshandläggarnas intervjuer finns därmed 
från båda håll en tro att mer delegation skulle göra respektives arbete bättre och mer 
effektivt. Förvisso kanske bidragshandläggarna belastas med mer arbete men de ser 
samtidigt en förenkling i arbetet där många frågor skulle kunna lösas på egen hand, 
utan att behöva gå genom socialsekreterarna. På så vis skulle de få ett större 
inflytande och en ännu större känsla av självbestämmande och delaktighet. Delegation 
ger inflytande i klientarbetet (Perlinski 2010). Ger man dem anställda möjligheten att 
påverka och vara en del av beslut som rör arbetet, höjs både arbetsmoral, motivation 
och produktivitet, förklarar Bolman och Deal (2012). En av bidragshandläggarna 
poängterar att om hon enbart får sköta handläggningsuppgifter och socialsekreterarna 
utredning, så skulle alla parter må bättre. Att därför låta bidragshandläggarna få mer 
inflytande, så ökar det känslan av att man arbetar med en frihet och självständighet för 
att nå sin organisations mål (Blomberg 2004). Av detta att döma skulle troligen därför 
socialsekreterarna må bättre av att bidragshandläggarna fick fler administrativa 
uppgifter och som resultat få fokusera mer på sin egen profession och egna kunskap. 
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De borde utreda och lämna handläggning till mig. Vissa är inte så snabba och göra 
handläggning, så då skulle de få mera tid (BIDH-2). 
 
4.5 Sårbarhet 
Att samarbetet mellan de två arbetslagen idag är fungerande har framkommit tydligt. 
Men som med alla förändringar finns även baksidor där personalen trots den korta 
tiden med den nya förändringen, kan känna av en sårbarhet med den nya 
organisationen. Den främsta problematiken som kommit fram från intervjuerna rör 
personkemi mellan de socialsekreterare och bidragshandläggare som jobbar 
tillsammans. Eftersom man idag arbetar med färre bidragshandläggare som 
socialsekreterare, upplever man en oro kring huruvida personkemin och samarbetet 
inom ”gruppen i gruppen” behöver fungera. Hjortsjö (2005) påpekar att det är viktigt 
att betänka att de anställda är individer som kan vara personliga i arbetet som i sin tur 
har betydelse för samarbetet. De flesta av de intervjuade socialsekreterarna upplever 
att de har haft turen att deras bidragshandläggare och dem själva har en bra 
personkemi och relation. Risken som vissa upplever är däremot att om en person är 
manipulativ och dominerande så kan det få större utrymme och plats i mindre 
grupper. Bolman och Deal (2012) menar att gruppers baksida är tendensen till att falla 
för socialt tryck, där vissa personer är mer dominanta än andra. På så vis blir gruppen 
som funktion känsligare och en risk för konflikt ökar. Personkemi och därigenom 
konflikt är något som kan tillfalla alla arbetslag, där konflikter grundar sig i folks 
osäkerhet och rädsla (Schutz 2004). Många av respondenterna påpekar att det upplevs 
som en individuell fråga hos respektive person vad gäller deras kollegors personlighet 
och attityd. Det enda som gäller är att vara professionell i sådana situationer och inte 
ta åt sig.  
 
… med dem nya personer som jag jobbar med är det bra personkemi. Men tänk om 
personkemin inte skulle fungera, det kan påverka på jobbet (SSK-3). 
 
Om inte personkemin fungerar då måste jag var proffsig och inte tänka på 
personkemin, jag får ta det, kanske fast jag inte gillar personen (BIDH-2). 
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Flera av respondenterna upplever även en sårbarhet när någon inom sin grupp är sjuk. 
Hjortsjö (2005) menar att när någon är sjuk avspeglas det på hela verksamheten, 
främst genom att arbetsbördan blir större. När någon är sjuk framhäver 
respondenterna att det uppstår främst problem för klienten som inte vet vem hon eller 
han skall vända sig till. Många klienter blir därmed förvirrade och ovetandes över 
vem som skall hjälpa dem när deras ordinarie socialsekreterare eller 
bidragshandläggare är borta. För de anställda handlar det istället om att man förlorar 
arbetskraft och arbetstid inom sin grupp i arbetslaget. Eftersom man arbetar med färre 
av båda yrkesgrupperna är sårbarheten större och känsligare när någon nu är borta 
eller sjuk. En oro som vissa av socialsekreterarna upplever är att organisationen inte 
har en långsiktig plan för hur man ska agera, där det har varit vikariat på vikariat med 
många personer inom samma krets. Likt jag berört innan, påpekar vissa av 
respondenterna att organisationen i dag inte har några direkta åtgärder för hur detta 
skall hanteras långsiktigt. Åtminstone upplever flertalet av respondenterna detta. Om 
en person är sjuk eller är manipulativ är det viktigt tycker respondenterna att det förs 
en diskussion mellan chef och personal, mellan de anställda och att det finns en tydlig 
bild över vem som gör vad. 
 
5. Avslutande diskussion 
I min studie har jag undersökt hur förhållanden, vad gäller samarbete och relationen 
mellan de två yrkesgrupperna socialsekreterare och bidragshandläggare, har påverkats 
när deras socialförvaltning omorganiserade sin ekonomiska biståndsenhet under 
hösten 2012. Genom kvalitativ metod och semistrukturerade intervjuer har jag tagit 
mig an sex respondenters likheter och skillnader i hur de upplever sin organisation 
idag. Vad som har kommit fram tydligast är att samtliga parter upplever en större 
lagkänsla och samhörighet till varandra. När man idag sitter på samma våning har 
därmed också samarbetet och känslan av samhörighet förbättrats genom den närhet 
som infinner sig. Som Blom (2004) antyder är det viktigt att man uppnår en förståelse 
och harmoni mellan yrkesgrupper och dess professionellas behov. Respondenterna ser 
sig själva idag tillhöra ett team inom arbetslagen, där man inte längre upplever en vi-
mot-dem-känsla, det vill säga socialsekreterare mot bidragshandläggare. Därigenom 
upplever respondenterna en tillhörighet till den nya organisationen och sina kollegor, 
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vilket Schutz ser som en av de viktigaste komponenterna för en god relation inom en 
grupp (2004). Detta har främst skett på grund av att bidragshandläggarna integrerades 
med socialsekreterarna i två arbetslag, där de nu känner sig mer sedda. De har idag ett 
större inflytande och insikt i arbetet, vilket får individen att känna att de har mer 
kontroll i organisationens arbete (ibid.). Det finns därmed en större delaktighet i 
arbetet utifrån sin yrkesroll som bidragshandläggare, vilket har resulterat i en ökad 
självkännedom, det vill säga en förståelse över sig själv och sin roll, som gör att ens 
tro på sig själv har ökat. Det finns härmed en känsla av att känna sig kompetent där 
man fullföljer sina arbetsuppgifter och löser sina problem för att bidra till gruppens 
välmående (ibid.). 
Detta i sin tur gynnar gruppen och dess relation. När man även valde att skapa 
”grupper i gruppen”, där man arbetar mot ett visst antal av den andra yrkesrollen, 
upprättades tydliga gränser mot vem man jobbar med och vilka klienter man ansvarar 
för. Dessutom arbetar bidragshandläggarna idag enbart med ärenden och 
socialsekreterare inom sitt arbetslag. Dessa gränser påverkar på så vis känslan av 
tillhörighet eftersom man tydligare vet vem som tillhör gruppen idag och vem som 
gör vad, menar Schutz (2004). Bidragshandläggarna är därför idag en större del av det 
sociala arbetet, vilket skapar en ökad förståelse och förtroende över den andres 
arbetsuppgifter och perspektiv. Det finns här en existerande öppenhet eftersom de 
anställda har skapat bättre fungerande relationer. Att ha en självuppfattning och förstå 
hur man själv påverkar sin omgivning är nyckeln till bättre arbetsförhållanden (Schutz 
2004).  
 
Samtidigt upplever både socialsekreterarna och bidragshandläggarna en möjlighet till 
en större sårbarhet i och med att man idag jobbar mycket närmare varandra och med 
ett mindre antal. Det finns en ökad risk och sårbarhet att negativ personkemi lättare 
kan ta över inom gruppen. Teamet kan då sluta sträva efter en gemensam prestation 
(Katzenback och Smith 1991 se Kvarnström 2007). Det är därför viktigt i 
gruppkonstellationer att respektive individ har en öppenhet och förståelse för att 
förhindra konflikter och lösa problem som uppstår (Schutz 2004). Om någon är sjuk 
kan personalen även belastas mer än vad de gjorde förut när man arbetade med flera 
av den andre yrkesgruppen. Vissa uttrycker här ett missnöje över att organisationen 
inte har en långsiktig plan för hur situationer som dessa ska bearbetas eller redas ut. 
Många respondenter tyngs också av den rådande arbetsbelastningen. Såväl 
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bidragshandläggare som socialsekreterare är oroade över att arbetsbelastningen är för 
hög och därmed påverkar det man arbetar för, nämligen klienterna. 
Team har utmaningar som är mångfacetterade, skriver Kvarnström (2007). Det är 
samtidigt viktigt att ha i åtanke att organisationer som en socialförvaltning jobbar för 
människor. Till skillnad från många andra yrken finns en människa på andra sidan 
skrivbordet. Nästan samtliga respondenter påpekar att det viktigaste i sitt yrke är att 
veta att man jobbar för sina klienter. Många känner därmed av hur även 
organisationsförändringen har varit till gagn för deras klienter. När de två 
yrkesgrupperna idag sitter närmare varandra och arbetar närmare varandra, är det 
lättare att kommunicera och föra en diskussion om sina klienter. I alla team uppstår 
processer som i större eller mindre omfattning skapar tillit, förklarar Kvarnström 
(2007). Känslan av att vara ett team och det förbättrade samarbete som skapats utifrån 
detta, har därför visat sig ha haft en positiv inverkan på arbetet med klienterna. 
Klienterna är idag mera i fokus och omorganiseringen har skapat bättre 
förutsättningar för dem. 
 
Jag är medveten om att det finns rätt så stora begränsningar i min studie för att kunna 
ha belägg eller ha en heltäckande bild av förhållandena som råder. Det finns därmed 
vissa andra faktorer som kan påverka mina frågeställningar som inte berörs i denna 
studie. Jag tänker främst på en ekonomisk aspekt. Socialförvaltningen där denna 
studie genomfördes, är väldigt tungt belastad av det antal ärenden man har. Detta 
innebär en obalans mellan resurser och kostnader där budget på så vis styr deras 
möjligheter. En lösning på problemet hade givetvis varit att anställa fler 
bidragshandläggare och eller socialsekreterare. På så vis hade man kunnat fördela ut 
fler ärenden på fler anställda och därigenom fått mer tid till respektive klient och det 
förändringsarbete som behövs. Men här begränsas på så vis organisationen och dess 
anställda, eftersom det inte finns möjlighet eller tillgång till dessa former av åtgärder. 
Många av respondenterna känner en oro och är bekymrade över hur organisationen 
och kommunen kommer att gå tillväga framöver och vad man därav kommer att 
behöva prioritera. Detta för även med sig en oro för klienterna. Givetvis är detta inte 
något som de anställda kan styra över, utan problemet är först och främst en 
ledningsfråga. Det känns oroväckande vart vi är på väg inom vissa kommuner och 
socialförvaltningar, i områden som idag är i stort behov av mer resurser och stöd. 
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Eftersom jag varit yrkesverksam där studien tar vid, är det av personligt intresse 
intressant att det genomfördes en omorganisering. Då jag arbetade upplevde jag att 
det fanns väldigt många irritationsmoment som i sin tur fick negativ effekt på både 
arbetet och relationen mellan de anställda. Detta påverkade i sin tur attityden mot 
klienterna. Det märks en tydlig och positiv förändring på personalen och jag känner 
av ett betydligt bättre arbetsklimat. Det går inte att komma undan att 
organisationsförändringen har öppnat upp arbetet och utvecklat det åt rätt håll. 
Givetvis är det svårt att bortse från faktorer som man som anställd inte kan påverka, 
såsom antalet anställda, arbetsbelastning och de resurser man har att tillgå. I 
Kvarnströms studie (2007) framkommer det att organisatoriska förändringar som de 
anställda inte kunde påverka ledde till en minskad trygghet i arbetet.  
Men vad gäller själva omorganiseringen tror jag att det skapade ett nytänk och en 
känsla av någonting nytt, när man flyttade om och integrerade de två yrkesgrupperna. 
Mycket av det som respondenterna har berört i sina intervjuer är förståeliga och väl 
synliga problem som har existerat och där vissa problem fortfarande finns kvar. 
Förmodligen såg och hörde ledningen vad de anställda kände av, vilket låg till grund 
för en omorganisering. Det kvarstår även nu en del att göra, vilket framkommer, men 
man är på rätt väg. Det hade varit intressant att göra en uppföljning för att se huruvida 
samarbetet och relationerna mellan de två yrkesgrupperna utvecklar sig. Vad får detta 
för fortsatt positiv effekt för arbetet och för klienterna? Det hade därför varit 
intressant att se om verksamheten skulle ta tag i de kvarvarande problem som 
respondenterna i denna studie påpekar och i sin tur se vad det skulle ge för resultat. 
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7. Bilagor 
7.1 Bilaga 1: Informationsbrev 
Informationsbrev 
 
Hej! 
Jag heter Oskar Nilsson och går på termin 6 på Socionomprogrammet vid Lunds 
Universitet. Under denna vår skriver jag min kandidatuppsats, tillika C-uppsats, under 
handledning av Anders Lundberg. Tanken med detta brev är att informera dig om vad 
uppsatsen generellt avser samt vad som gäller för den kommande intervjun. 
 
Ämnet för min uppsats är specialisering, tillika effektivisering, av organisationen på 
xxxx. Syftet är att undersöka hur omorganisationen under augusti 2012, har påverkat 
samarbetet mellan de två yrkesgrupperna bidragshandläggare och socialsekreterare, 
hur omorganiseringen har påverkat respektive arbetsgrupp och dess arbetsuppgifter 
samt hur verksamheten i sin helhet har berörts 
 
Jag är väldigt tacksam att du vill ställa upp och bidra till min studie och uppsats. Med 
din erfarenhet och kunskap vill jag kunna skildra ovanstående med hjälp av 
kvalitativa intervjuer. Intervjuerna är beräknade att ta 45 min. Intervjuerna kommer 
att genomföras på plats, vilket gör att jag redan nu behöver veta om du kan den 
specifika dagen. Jag har tänkt mig onsdagen den 10 april, mellan kl 0800-1600. 
Lämna ditt svar i länken som är bifogat i mailet. Finns det ingen möjlighet att 
genomföra samtliga intervjuer under onsdagen, får även torsdag den 11 april avsättas. 
Utöver detta är min förhoppning att även få ditt samtycke till att jag får spela in 
intervjun. Således ber jag dig även att bekräfta detta i ditt svar till detta brev. 
 
Intervjuerna kommer att behandlas konfidentiellt, vilket innebär att de kommer att 
behandlas under sekretess samt avidentifieras. Allt material kommer att förstöras vid 
studiens slut, vilket är senast 14 juni. Det är frivilligt för dig att delta och du kan 
avbryta intervjun när som helst. Uppsatsen kan sedan skickas till dig när den är 
examinerad. 
 
Tveka inte på att kontakta mig vid frågor. Tack på förhand och för möjligheten att få 
göra denna uppsats och dess studie. 
 
Med vänliga hälsningar, 
Oskar Nilsson 
 
Kontakt student: Oskar Nilsson, telefon: 0707-39 06 02, mail: 
oskar.nilsson.88@hotmail.com 
 
Kontakt handledare: Anders Lundberg, telefon: 0738-08 55 07, mail: 
anders.lundberg@lnu.se 
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7.2 Bilaga 2: Intervjuguide  
Intervjuguide 
Innan intervju 
- Presentera studien 
- Presentera intervjun, dess syfte, innehåll och ändamål (informationskravet) 
 
- Förklara att intervjun kommer att spelas in. 
- Informera om huruvida intervjun är frivillig och kan avbrytas när som. Det finns 
inga rätt eller fel och är någon fråga olämplig eller på annat sätt opassande, behöver 
man inte svara. Vad som sägs stannar mellan oss. (samtyckeskravet) 
- Upplysa om att ingen information kommer att röjas. Namn, organisation och 
kommun, kommer att avidentifieras. (konfidentialitetskravet) 
- Har intervjupersonen några frågor innan intervjun börjar? 
 
Bakgrund 
Kort beskrivning: 
- Ålder? Vad är din yrkesutbildning? Vad är din arbetsbefattning? Vilket arbetslag 
- Hur länge har du arbetat med det du gör idag? Har du arbetat med annat inom sdf, i 
så fall vad och hur länge har du arbetat inom Spånga Tensta sdf? 
- Har du någon tidigare erfarenhet av ditt nuvarande yrke? 
 
Intervjufrågor 
- Hur upplevde du förändringen som genomfördes hösten 2012? 
- Vad har varit positivt respektive negativt? 
   - för egen del? 
   - för din yrkesgrupp? 
   - för verksamheten? 
- Hur har ditt metodiska arbete förändrats? 
- Vad är bättre idag än före förändringen? 
- Samarbetet mellan yrkesgrupperna är viktigt för effektiviteten, hur tycker du att det 
fungerar i dag jämfört med tidigare? 
- Upplever du att det finns en gemensam (helhets)syn vad gäller verksamheten? 
- Om du fick bestämma hur effektiviteten skulle öka, vad skulle du föreslå då? 
- Vilka är den här organisationens största fördelar? 
- Vilka är den här organisationens största nackdelar? 
- Hur skulle din arbetssituation kunna förbättras (om du fick som du ville)? 
 
Avslutning 
- Finns det något mer som du tycker är relevant för mig och min studie, som du vill 
tillägga? 
- Får jag höra av mig till dig framöver, om det finns något jag vill klargöra eller 
behöver komplettera kring? 
- Finns det något avslutande som Du vill fråga mig om? 
- Tacka för medverkan 
 
